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Abstract
　The factors affecting to the career development were examined in light of the problem with young workers of their job 
quitting and hopping at early stage. The investigation was carried out with questionnaire given to 277 business persons 
working in several Japanese companies. We examined how the four major factors consisting of career development, i.e. 
“organizational socialization”, “psychological variables of career self-reliance”, “behavioral variables of career self-reliance” 
and “meaning of work”, were affected by “learning by experience”，“positive view of work” and “optimism”, as the factors 
relating to personnel experience, characteristics and perception, and also by “workplace support” and “perceived organiza-
tional support”, as the factors relating to the relationship between organizations and individuals. The major findings were 
as follows: （1） The personal characteristic factors had larger effect on the career development than the relationship 
between organizations and individuals; （2） In particular “learning by experience” had major effect on all the elements of 
career development. It was therefore suggested that “learning by experience” was the most effective factor to promote the 
career development of young employees.
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問　題
　若年層の離転職が目立つ。雇用開発センター（2011）が20代の社会人を対象に行った調査によると、大学・大学院卒
の男性の３6.5％、同じく大学・大学院卒の女性の３8.8％が転職経験者であった。しかも男性は平均 2 年 4 カ月（28カ月）










の働き方は？」という質問項目に対して「 1 つの会社で長く勤めたい」は 6 割。残り 4 割は「職を変えてキャリアップ」
（22％）、「最初の会社をステップに独立」（10％）などと答えている。つまりこの 4 割の回答からは離転職へのポジティ
　 　
＊ 1  立正大学大学院心理学研究科応用心理学専攻修士課程
































デルとして理論化している。個人の人生には ３ つの領域があり、それぞれにサイクルがあるとした。 ３ つの領域のサイ


























































































幅広い知識の追求）を基に、独自作成した15項目で調査を実施した。その結果、2 因子を作成した。 1 つは「仕事上、
重要な分野の最新動向を追いかけている」など 8 項目の「機会の追求」因子と命名され、 2 つめは「他者の批判を受




⑶　「楽観性」：中村（2000）の「楽観主義尺度」より 7 項目。合計12項目の中よりフィラ―項目 4 つと因子負荷量の低









量が .4に満たなかった 4 項目を除いた 6 項目で作成した。本調査ではこの 6 項目に加え、因子負荷量の低かった「ど
んな仕事にでも、おもしろさを見つけられるものだ」「仕事を好きになれるかどうかは、本人の心がけしだいだ」とい
う項目も採用し、合計 8 項目とした。追加をした理由は、この 2 項目が労働観を問うわかりやすい質問と判断したか
らである。何のために働くのか、という労働観は働く意識や行動に関与すると思われる。そのため、その労働観を問
うことのできる 2 項目を追加した。












と命名された。25項目の中より因子負荷量が .45以下だった 1 項目を削除し、合計24項目を採用した。
⑺　「キャリア自律行動」：堀内・岡田（2009）の「キャリア自律行動要因尺度」より22項目。堀内・岡田（2009）はキャ
リア自律の具体的行動として、「仕事への主体的取組み」「ネットワーキング活動」「継続的な学習」「環境変化への適

























名、女性115名、不明 1 名、平均年齢29.84歳、年齢範囲18歳～41歳、SD ＝4.10）。現在所属する企業での平均勤続年数
6.08年、SD ＝4.08。転職経験者78名（28.26％）、部下のマネジメントを行っている管理職29名（10.51％）であった。業
種は製造94名（３３.9％）、商社11名（ 4 ％）、金融 8 名（2.9％）、卸・小売り 4 名（1.4％）、サービス62名（22.4％）、ソフ
トウェア・通信2３名（8.３％）、マスコミ 4 名（1.4％）、運輸・倉庫 5 名（1.8％）、建設・不動産３2名（11.6％）、官公庁・
団体 7 名（2.5％）、その他27名（9.7％）であった。勤務先会社の規模は49人以下42名（15.2％）、50人～99人11名（ 4 ％）、
100人～299人26名（9.4％）、３00人～499人３３名（11.9％）、500人～999人19名（6.9％）、1000人以上144名（52％）、不明
2 名（0.7％）であった。職種は営業職59名（21.３％）、事務・企画職110名（３9.7％）、研究開発職21名（7.6％）、技術・





信頼性係数を算出した（Table 1 ）。α係数は楽観性要因がやや低い値（α＝ .666）であったが、他の要因は概ね高い値
であった。特に「キャリア自律心理」（α＝ .91３）「キャリア自律行動」（α＝ .926）は高かった。
3 ．要因間の関係
　つぎに要因間の相関係数を Tablel 2 に示した。「楽観性」を除き、各要因の間には正の相関が見出された。なかでも
「キャリア自律心理」と「キャリア自律行動」（r ＝ .80３, p<.01）、「経験学習」と「キャリア自律行動」（r ＝ .712, p<.01）
はかなり強い相関を示した。また「仕事の意味づけ」と「キャリア自律心理」（r ＝ .627, p<.01）・「キャリア自律行動」
（r ＝ .624, p<.01）、「組織社会化」と「キャリア自律行動」（r ＝ .6３0, p<.01）も強い相関を示した。また「ポジティブ労
働観」と「仕事の意味づけ」は、「楽観性」も含み他の全ての要因との間に有意水準 1 ％で正の相関を示した。しかも他
要因との相関係数は一番低い値で .22であり、比較的強い相関を示していた。「POS」は「楽観性」以外と相関が認めら








織社会化」「仕事の意味づけ」を目的変数にして、重回帰分析をおこなった。その結果を Fig. 1 に示した。説明率（R 2 ）





理」（r ＝ .48３, p<.001）、「キャリア自律行動」（r ＝ .657, p<.001）、「組織社会化」（r ＝ .３60, p<.001）、「仕事の意味づけ」
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